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１．問題の所在
　職場において従業員が創造性を発揮しイノベー
ションを起こすことは，市場における組織の競争
力を高め，生き残りを可能にする要因のひとつで
ある（Wolfe, 1994; Amabile, 1988）。我が国でも
製造業を始めとする業種において新興国の台頭な
どによる市場競争の激化が進んでおり，今日では
多くの企業が市場競争力を求め従業員の創造性発
揮やイノベーションを重視している。
　組織の決定を元にプロジェクト・チームを発足
させるなどして問題解決を行うトップダウンのイ
ノベーションが盛んに行われる一方で，従業員個
人がそれぞれ革新的に行動しイノベーションを起
こすことも重要である。なぜなら，組織を二人以
上の人々の意識的に調整された活動や諸力の体系
（Barnard, 1938）と捉えた場合には，従業員一人
一人の行動が結果し組織の行動となるためであ
る。また，Katz & Kahn（1978）によると，個人
が自分の職務の範疇を超えて自発的，革新的に行
動することで組織の有効性および効率性が高まる
としている。つまり，組織レベルのイノベーショ
ンを実現するためにはまず個人レベルでのイノ
ベーションが実現される必要があると言えよう。
本稿において組織レベルのイノベーションとは，
組織による意思決定を元にトップダウンで行われ
るイノベーションを指す。組織においてイノベー
ションを実現するためにプロジェクト・チームを
編成し，新しい製品，サービス，仕事のやり方な
どを開発し，それを市場に投入したり全社的に施
策を実施したりすることが組織レベルのイノベー
ションである。組織イノベーションにおけるアイ
デアの生成やその実現の主体は組織（もしくは組
織の選抜したプロジェクト・チームなど）であ
る。一方，個人レベルのイノベーションは個人が
主体となり実現するイノベーションのことであ
る。個人が自発的にアイデアを生成し，それを実
現するためにより上位の階層に働きかけるボトム
アップのイノベーションである。このイノベー
ションでは生成したアイデアが組織に公式に認め
られることで，アイデアが実現されたと見なすこ
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　一方，アイデア実現はアイデア生成とは異な
り，生み出したアイデアを試作品や企画の形で実
現する事とされている（e.g. Kanter, 1988; Scott 
& Bruce, 1994）。例えば Baer（2012）はアイデ
ア生成とアイデア実現の違いを以下のように説明
している。つまり，アイデア生成は短期長期の両
方の視点で新しく有用なアイデアを開発すること
であり，それらのアイデアを新しく改善された製
品，サービス，物事の行い方に変換するプロセス
がアイデア実現である（Baer, 2012）。加えて，
イノベーションをプロセスとして捉えない立場で
検討を行う研究（e.g. Oldham& Cummings, 1996; 
Scott & Bruce, 1994）では，アイデア実現の部分
のみをイノベーションと定義することもあり，こ
の点からもアイデア生成とアイデア実現が異なる
概念であることが分かる。
　また，両者の違いは，単一の個人で遂行可能か
どうかという視点からも説明することができる。
まず，Dubkevics（2015）によると創造性は個人
の能力であるとされている。創造性の研究が創造
的個人の特徴を明らかにすることから出発し，そ
の個人特性をどのようにして促進するかが研究の
焦点とされてきた（開本・和多田，2012）という
研究の発展の歴史を概観しても，創造性は個人が
保持するものであることは明らかである。
　しかし，アイデア実現は個人特性ではなく集団
的の中で達成されるものである。Van de Ven
（1986）によると，アイデア実現は単一の個人に
よってなされるものではなく複数の個人の相互作
用により達成されるものである。複数の人々のそ
れぞれ異なるスキルや準拠枠などが集まること
で，アイデアは実現するのである（Van de Ven, 
1986）。
　本研究では以上の先行研究を踏まえ，アイデア
生成を「個人もしくは共働する個人の小集団によ
る，新規で有用なアイデアの作成（Amabile, 
1988, p.126）」と定義し，アイデア実現を「試作
品やイノベーション・モデルを作ったりすること
（Janssen, 2001, p.288）」と定義する。
　しかし，アイデア生成とアイデア実現は以上の
議論のように概念的には区別されているが，実証
研究において異なる変数で測定された研究は多く
ない。Scott & Bruce（1994），Janssen（2001），Lu, 
Lin & Leung（2012）などはこれらを概念的に分
とができる。また，個人の手を離れ組織の正式な
プロジェクトになるなどすると，それは組織レベ
ルのイノベーションへ移行すると言える。
　従業員の創造性に関する研究はこれまで多くの
知見をもたらしてきた。多くの研究では創造性は
新規で有用なアイデアを生成することと定義さ
れ，いかにアイデアを生成するかが研究の主題と
されてきた。しかし，創造性研究の検討対象はア
イデアの生成までであり，生成されたアイデアが
その後どのように実現するのかという問いは限定
的にしか取り扱われて来なかった（Bear, 2012）。
　アイデアを生成することとそれを実現すること
は区別されうる概念である。個人イノベーション
を取り扱う多くの研究において，アイデア生成は
新しく有用なアイデアを生み出すことと定義され
る（Amabile, 1996）一方で，アイデア実現とは
試作品の作成やイノベーション・モデルの作成な
ど，アイデアを完成させることと定義される
（Scott & Bruce, 1994）。組織レベルのイノベー
ション研究では初期の段階から，イノベーション
をアイデアの生成からその実現までを含むプロセ
スであると定義し研究が進められてきた（Van 
de Ven, 1986）。そこではイノベーションは「他
者と関わり合い，経時的に組織の文脈に携ってい
る者によってなされる，新しいアイデアの開発と
実現（Van de Ven, 1986, p.591）」と定義されて
いる。しかし，個人レベルのイノベーション研究
において，アイデアの生成と実現を異なる変数と
して捉え，両者の関連を確認した研究は多くない
（Baer, 2012）。
　以上の事から本研究の目的は，個人イノベー
ションにおいて生成されたアイデアが実現するた
めに必要な要因を，先行研究を整理することで明
らかにすることとする。
２．個人イノベーションにおけるアイデア
の生成と実現の弁別
　多くの研究においてアイデアの生成は個人の創
造性を指している（Janssen, 2001; Scott & Bruce, 
1994; Baer, 2012）。創造性は「製品，サービス，
プロセス，および，手段において，新規で有用な
アイデアを生み出すこと」と定義される概念であ
る（e.g. Amabile, 1996; Oldham & Cummings, 
1996）。
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　次節以降ではアイデアの生成と実現それぞれの
規定因を確認した上で，両者の関連を規定する要
因を明らかにする。
３．アイデア生成の規定因
３．１．個人要因と環境要因
　アイデア生成（創造性）には大きく分けて個人
要因と環境要因の２つの要因が影響を与えている
（開本・和多田，2012）。古典的には創造性は個人
の資質として捉えられて研究が進められてきた。
例えば Kirton（1976）は，文献研究から創造性
研究の多くは革新的な個人の特性に焦点を当てて
いることを明らかにし，創造性を測定する KAI
尺度（Kirton Adapter-Innovation Inventory）を
作成している。KAI 尺度は「独創性」「効率性」
「ルール・グループ調和性」の３つの下位次元計
32項目から構成されており，そのうち独創性因子
の得点が高い人ほど創造的であると見なされてい
る。KAI 尺度はその後の研究においてその妥当
性が確認されており（e.g. Rosenfeld, 1992; Houz, 
Selby, Esquivel, Okoye, Peters & Treffinger, 
2003），独創性因子の得点が高い人ほど創造的な
成果を出していることが確認されている。これら
の研究から，創造性には個人要因が影響している
と考えることができる。
　一方で，近年では個人をとりまく環境こそが個
人の創造性の発揮を促進したり抑制したりする 
要因であるとされている（開本・和多田，2012）。
例えば Amabile & Sensabaugh（1992）の質的研
究によると，個人要因よりも環境要因の影響が創
造性に顕著な影響を与えていることが明らかと
なっている。彼女らはアメリカ，カナダ，メキシ
コ，ヨーロッパの国の異なる組織に所属する120
名の研究開発従事者にインタビューを行い，高創
造性の例と低創造性の例を聴取した。インタ
ビューでは特に職場で起きた出来事や職場の文脈
について尋ね，それが個人に関連するものか職場
環境に関連するものかについても詳しく尋ねた。
インタビューの結果，高創造性および低創造性の
両者に関して個人特性よりも環境要因に関する言
及が顕著に表れた。この研究結果から彼女らは創
造性に対する環境要因の重要性を主張している。
　以上のように，アイデア生成の規定因としては
個人要因と環境要因の両者が考えられるなか，
けているが，実証における測定尺度上は弁別して
いない。これらの研究で個人イノベーションの測
定に用いられた innovative work behavior 尺度
（Scott & Bruce, 1994）は１因子６項目から成る
尺度で，「創造的なアイデアを生み出している」
などのアイデア生成に関する項目と「新しいアイ
デアの実現のために適切な計画とスケジュールを
立てている」などのアイデア実現に関する項目の
両者が含まれている。この尺度は１因子でクロン
バックのアルファ係数がα=.89と十分な内的整
合性を示しており，１因子で構成されるの尺度と
して信頼性は十分であるため，Scott & Bruce
（1994）やこの尺度を用いた他の研究（e.g. Janssen, 
2001; Lu, Lin & Leung, 2012）ではアイデア生成
とアイデア実現を測定上分けることを想定してい
ないことが分かる。
　わずかに Baer（2012），Magadly & Birdi（2012），
Axtell et al.（2000）などがイノベーションをア
イデアの生成と実現を含む複数の段階に分けて測
定を行っている。これらの研究ではアイデア生成
は創造性の尺度（e.g. Subramaniam & Youndt, 
2005）を用いて測定されている。その一方でアイ
デア実現は「この従業員のアイデアは今まで有用
な製品，プロセス，手順などに使われてきた」な
どの項目で測定されたり（Baer, 2012），または
回答者に対しある一定期間でどのくらいの数のア
イデアを実現したかを直接尋ねたりしている
（Magadly & Birdi, 2012）。
　以上の議論から，個人イノベーションにおける
アイデアの生成と実現は理論研究においては概念
的に区別されているが，実証研究による弁別はま
だ研究の蓄積が多いとは言えないことが分かっ
た。また，アイデア生成は個人の創造性として扱
われて，個人の特性である一方で，アイデア実現
は実際に試作品やイノベーション・モデルを作り
出すことであり，複数の個人により達成されるも
のであることも明らかとなった。
　そして，実証研究ではアイデア生成と実現を異
なる尺度を用いて測定している研究はわずかであ
り，多くの研究ではイノベーション行動として単
一の尺度を用いて測定を行っていることが明ら 
かとなった。わずかに Baer（2012），Magadly & 
Birdi（2012），Axtell et al.（2000）などが両者を
異なる尺度で測定している。
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1988）。それゆえに，アイデア生成に関する心理
的風土があることでアイデア生成に対するモチ
ベーションが喚起されると言える。
　Scott & Bruce（1994）では，組織における心
理的風土（以下，心理的風土とする）と個人イノ
ベーションに関する行動の関連を実証的に確認し
ている。彼らはアメリカの大規模研究開発機関に
勤めるエンジニア，科学者，技術者172名に対し
質問紙調査を行い，心理的風土の他に個人のイノ
ベーション行動，リーダーシップ，職場グループ
の特性，個人の態度などを測定した。彼らはパス
解析を行い，アイデア生成に関する心理的風土1
がアイデア生成を含む革新的行動2 の変数に対し
有意なパスを持っていることを明らかにしている
（イノベーションへの支援因子は β=.30, p<.05，
資源の提供因子は β=-.31, p<.05）。この分析結果
について彼らは，資源の提供因子がアイデア生成
の項目を含む革新的行動に対し負の影響を示した
ことは，資源の認知に対し一定値を超えるとそれ
以上の効果がみられなくなる閾値効果が働いたた
めであると述べている。この研究のサンプルが研
究開発機関であったために資源のレベルは常に閾
値を超えていると推測されることから，革新的行
動と資源の提供の間には関連が見出されないと言
えると考察している。この研究では，一部ではあ
るがアイデア生成に関する心理的風土がアイデア
生成を含む個人の革新的行動に影響を与えている
ことが明らかとなった。
　また，Hsu & Fan （2010）はより直接的にアイ
デア生成に関する心理的風土とアイデア生成の関
連を実証している。彼らは台湾の国営研究機関の
研究開発従事者2,250名に質問紙調査を実施し，
創造性に関する心理的風土の他に創造的な成果お
よび時間的なプレッシャーの認知を測定した。こ
Puccio, Talbot & Joniak（2000）は個人特性と仕
事環境がフィットすることが創造性に影響を与え
ることを明らかにしている。彼らは個人の持つ志
向性と職場において求められる志向性をそれぞれ
個人特性と環境要因として捉え，両者に対する認
知が一致しているほど創造性が高まると仮定し，
質問紙調査を行った。質問紙は創造的成果を測定
する項目と KAI 尺度を中心に構成された。KAI
尺度に対する回答は，各質問項目に対し仕事をす
る上で求められる志向，現在の自分が持つ志向，
理想的と感じる志向の３つの側面から回答を求め
た。その結果，創造的な志向を持つことを理想と
している人は仕事上求められる志向が創造的であ
ればあるほど，高い創造的を発揮することが明ら
かになっている（Puccio, Talbot & Joniak, 2000）。
以上の先行研究から，アイデア生成には個人特性
と環境の両者が影響を与えているが，個人は個人
特性と環境要因の両者が適合する場合により創造
性を発揮することができると考えられる。
３．２．心理的風土
　まず，職場における環境要因について議論した
い。職場における環境は組織の風土として理解す
ることができる（Ekvall, 1971）。Schneider（1990）
によると，風土とは組織のメンバー間で共有する
認知であり，組織の方針，試作，手順に関するも
のであるとされている。この定義からもわかるよ
うに，個人レベルにおいて風土とは心理的風土で
あり，組織の状況の認知的な解釈を指している
（James, James & Ashe, 1990）。風土を個人の認
知として捉える場合，個人は認知する風土により
自身にどのような行動が求められているかを理解
することができる。例えば，ある個人がアイデア
生成を支援する風土を認知した場合，組織は組織
メンバーにアイデアを生成して欲しいからこそア
イデア生成を支援するのだろう，とその個人は受
け取る。つまり，心理的風土は個人の行動に対す
る組織の期待のシグナルと言うことができる
（Scott & Bruce, 1994）。個人はそのシグナルを情
報として読み取ることで，期待を自己の中で構築
することができるのである（James, Hartman, 
Stebbins & Jones, 1977）。その結果，個人はポジ
ティブな自己評価を実現するためにその期待に沿っ
て自らの行動を制御するとされている（Bandura, 
1 この研究のために開発された２因子22項目から成る心理
的風土の尺度は「イノベーション風土尺度」と名付けら
れているが，「この職場では，創造的に仕事をすること
が奨励される」や「この職場には，創造的なアイデアを
追求するための時間がある」などアイデア生成に関する
項目が含まれている。そのため，この尺度はアイデア生
成に関する心理的風土尺度ということができる。
2 この研究で用いられた革新的行動の尺度は，アイデアの
生成に関する項目「私は（他者評価の場合は，この従業
員は）創造的なアイデアを生成している」などを含んで
いる。そのため，この尺度はアイデア生成の概念も包含
した尺度であると言える。
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の研究ではアイデア生成に関する心理的風土の測
定尺度として KEYS 尺度（Amabile et al., 1996）
を用いている。この尺度はまさに創造的な心理的
風土を測定することを目的として開発された尺度
であり，多くの研究でその妥当性と信頼性が確認
されていることからも，より直接的に創造性（ア
イデア生成）を測定することができる尺度であ
る。また，創造的な成果を測定する尺度にも直接
的に創造性を測定する Amabile et al. （1996）の
尺度を用いている。分析の結果，創造性（ここで
は「創造的な成果」と命名されている）に対する
心理的風土の単独の主効果として，有意な正の関
連があることが明らかとなっている（β=.68，
p<.001）。
３．３．調整要因としての知識交換
　心理的風土はアイデア生成に関連する組織の期
待を認知しやすくする効果があり，その効果によ
りアイデア生成に関するモチベーションが高まる
ことをこれまでに説明した。しかし前述の通り，
個人の環境要因と個人特性がフィットすることで
個人の創造性はより発揮されることから，アイデ
ア生成を促進する心理的風土があることを前提と
し，その上で個人の知識や能力を高める必要があ
ると考えられる。そこで重要な役割を果たすのが
組織における知識の交換である。
　知識交換は知識共有という用語でも研究がなさ
れており，そこでは知識交換は「チームメンバー
が職務に関連したアイデア，情報，提案を互いに
共有すること（Srivastava, Bartol & Locke, 2006: 
1239）」と定義されている。Nahapiet & Ghoshal
（1998）によると，アイデアなどの知的資本は複
数の組織メンバーの知識と経験を組み合わせて作
られるため，アイデア生成は組織メンバー間の知
識交換に依存するとされている。また，Huang, 
Hsieh & He（2014）は他者から示唆を得てより
広い知識を持つ能力が高まることでアイデアの生
成が促進されると述べている。つまり，他の組織
メンバーと知識の交換を行うことで他者から示唆
を得，その示唆を用いることで自身の知見を拡げ
る能力が高まると言える。
　これらの研究の通り知識交換は創造性を規定す
る要因としてあげることができるが，それよりも
知識交換を心理的風土のアイデア生成に対する影
響を高める調整変数として考えることで，より心
理的風土の効果を高め，アイデアの生成を促進さ
せることが可能である。なぜなら，心理的風土に
よる効果はモチベーションを高めることによるも
ので，アイデアを生成するために必要な知見の度
合いそのものが高まる訳ではないためである。ア
イデア生成に対する高いモチベーションをいくら
持っていても，職場でどのような物事が新しいの
か，何をどのようにすれば仕事に役立つのかに関
する知見を持っていなければ，アイデアを生成す
ることはできないだろう。職場においてアイデア
生成が求められていると感じ，かつその際に同僚
と知識を交換することで新規で有用なアイデアを
生成する知見を得られるようになり，よりアイデ
ア生成を促進することができると考えられる。
　以上の議論から，アイデア生成には心理的風土
が影響を及ぼしていることが明らかとなった。ま
た，心理的風土の単独の効果だけでなく知識交換
を調整変数として設定することで，よりアイデア
生成を促進することが可能となることも明らかと
なった。
４．アイデア実現の規定因
４．１．アイデア実現の規定因としてのアイデア
生成
　アイデアとは前述の通り，生成されたアイデア
を試作品やイノベーション・モデルに変換するこ
とであると定義される（Janssen, 2001）。この定
義を前提とすると，アイデア実現にはアイデア生
成そのものが影響を及ぼしていると考えることが
できる。
　アイデア生成とアイデア実現を異なる尺度を用
いて測定している研究では，さまざまな要因3 の
アイデア生成に対する効果とアイデア実現に対す
る効果の差を確認しており，アイデア生成とアイ
デア実現の関連は検討されていない（e.g. Axtell, 
Holeman, Unsworth, Wall, Waterson & Harrington, 
2000; Urbach, Fay & Goral, 2010; Magadley & 
3 役割範囲自己効力感，仕事所有感（Production owner-
ship；自分の仕事をどれだけ自分の物と感じ，気に掛け
るか），チームリーダーサポート，参加に対する心理的安
全（Axtell, Holeman, Unsworth, Wall, Waterson & Har-
rington, 2000），職務特性（Urbach, Fay & Goral, 2010），
創造的自己効力感，イノベーションへの支援（Magadley 
& Birdi, 2012）などが検討されている。
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Birdi, 2012）。また，Hammond, Neff, Farr, Schwall 
& Zhao（2011）のメタ分析では，個人イノベー
ションの規定因を明らかにする際にアイデア生成
とアイデア実現を異なる変数として扱っている。
しかしこの研究においてもアイデア生成に対する
効果とアイデア実現に対する効果の差をのみが検
討され，両変数の間にどのような関連があるのか
は明らかにされなかった。
　しかし，Pratoom & Savatsomboon（2012）が
行ったタイの生産者138グループ，計1526名に対
する研究では，アイデア生成と実現の関連も分析
している。この研究ではアイデア実現は「グルー
プメンバーのイノベーション」として測定されて
いるが，質問紙で用いられた尺度は「過去三年間
で，タイ市場では新規な製品やサービスをグルー
プ内で導入しましたか？」などアイデアを実現す
ることに焦点を当てており，実際にはアイデア実
現を測定しているといえる。また，アイデア生成
の測定には Rice（2006）により開発された創造
的行動尺度が用いられており，その項目は「私は
他のメンバーよりもより頻繁に新しい製品に関す
るアイデアを生成している」などであることか
ら，よりアイデア生成の定義に準じた変数を測定
しているといえる。分析の結果，アイデア生成は
アイデア実現に対し有意な正の関連を持っている
ことが明らかになっている（β=.17, p<.01）。
　また，Baer（2012）ではアイデア生成とアイ
デア実現を直接的に測定し分析を行っている。ア
イデア生成の測定には Subramaniam & Youndt
（2005）の創造性尺度を用いた。一方でアイデア
実現は３項目から成るアイデア実現尺度を開発
し，項目には「（この従業員のアイデアは）利用
可能な製品，プロセス，手順に変換されている」
を用いるなど，よりアイデア実現の定義に準じた
尺度を用いて測定している。分析ではアイデア生
成のアイデア実現に対する単独の主効果は認め 
られなかったが，「実現道具性（implementation 
instrumentality）」と「ネットワーク構築能力
（networking ability）」の値が高いほど（β=.18, 
p<.05）， ま た「 実 現 道 具 性（implementation 
instrumentality）」と「強固なタイ（strong tie）」
の値が高いほど（β=-.25, p<.01），アイデア生成
と実現の関連が強まることが明らかになっている。
４．２．調整要因としての政治的要因
　このように少ない研究例ではあるが，アイデア
生成はアイデア実現の規定因になりうることが実
証的にも明らかになっている。しかし，本稿の目
的として述べたとおり，アイデアを生成しさえす
ればそのアイデアが無条件に実現されるわけでは
ない。生成したアイデアを用いて試作品やイノ
ベーション・モデルを作るためには，周囲の協
力，予算，材料などの資源をいかに獲得するかと
いう政治的な要因が必要である（Van de Ven, 
1986; Kanter, 1988; Dutton & Ashford, 1993）。こ
こで言及される政治とは組織政治（organizational 
politics）のことであり，組織非公認の結果を得
たり，非公認な方法を通じて公認の結果を得たり
するための影響力のマネジメント（Mayes & 
Allen, 1977: 675）を指している。つまり，生成し
たアイデアが組織の中で公認され様々な資源を得
るためには，個人が自身の持つ影響力をマネジメ
ントしなければならないと言える。この点につい
て Kanter（1988）は，アイデアが成功するには，
そのアイデアが成功する見通しつまりアイデアの
質よりも，そのアイデアに政治的な支援を集めら
れるかどうかに関する見通しの方が重要であると
している。実際の職場におけるアイデア実現を考
えてみても，決定権限を持つキーパーソンを説得
したり，同僚に情報提供するなどして根回しを
行ったりすることで，アイデアは組織内でより受
け入れられやすくなるだろう。以上のことから，
個人がアイデアを実現する上で必要な政治的要因
には，アイデアを実現させようとする個人の政治
行動やそれに関する能力や知識が含まれると言え
よう。
　Van de Ven（1986）は，他者のスキル，エネ
ルギー，準拠枠などをアイデアに対して用いるこ
とでそのアイデアが実現するとしている。彼は
Schon（1971）の公共政策の実現プロセスを援用
し，アイデアの実現プロセスについて理論的に検
討を行っている。生成されたアイデアが影響力と
資源を持たなければ物事を変えることはできない
と Van de Ven は述べている。組織内でパワーを
持つ人物がアイデアを取り上げることでアイデア
自身が正当性とパワーを持ち，物事を変えること
ができるのである（Van de Ven, 1986）。前述の
Baer（2012）の分析においても，創造性とアイ
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デア実現の間の関連を強める調整要因として「強
固なタイ」や「ネットワーク構築能力」などが明
らかにされているが，これらはアイデアに注目や
資源を集めるために周囲とのつながりを構築し，
その強度を保持する必要があるために影響が表れ
たということができる。
　しかし最大限効率的に政治的行動を取るために
は，誰に対してその行動をとるのかが重要であ
る。資源動員のキーパーソン，自分に協力してく
れる人，あるいは自分やアイデアそのものに否定
的な意見を持っている人に対しピンポイントで政
治行動を取ることが必要である。言い換えると，
組織内の誰に働きかければ求めるパワーや資源を
得ることができるのかを知っている必要がある。
　そのためには，組織内の知識がどこにあるかと
いうことに関するメタ知識であるトランザクティ
ブメモリーが組織内で構築されている必要があろ
う。トランザクティブメモリーは他人が保持す 
る知識とその利用可能性に関する記憶である
（Wanger, 1987）。組織メンバーはそれぞれ組織
内のどのメンバーがどのような知識を持っていて
何の責任者であるかに関する理解をもっており，
それらに関する共通認識がトランザクティブメモ
リーであると言える。トランザクティブメモリー
の議論は主に組織内の情報処理に関して行われて
いる。トランザクティブメモリーシステムが構築
された組織では，個人は特殊知識と他者の知識に
関するメタ知識を組み合わせることができる
（Mell, Van Knippenberg & Van Ginkel, 2014）。
それゆえに，組織パフォーマンスやチームレベル
の成果が表れるとされている（e.g. Mell, Van 
Knippenberg & Van Ginkel, 2014; Austin, 2003）。
しかしトランザクティブメモリーをアイデア実現
に対する社会政治要因として捉えた場合，情報処
理の視点とは異なる影響メカニズムが想定され
る。それは組織内の知識の質が高まることによる
パフォーマンスへの直接的な効果ではなく，組織
に関するメタ知識を用いることにより個人の政治
行動をより効果的な方向へと導く効果があると考
えられる。
　以上の議論から，アイデア実現の規定因にはア
イデア生成，政治行動，トランザクティブメモ
リーを想定することが可能である。イノベーショ
ンをアイデア生成から実現までのプロセスとして
捉えた場合，アイデアが生み出されなければそれ
が実現することもない。しかし，生み出されたア
イデアが組織の中でパワーを持たなければまた同
様に実現は困難である。この問題に対し政治的要
因に焦点を当てると，アイデア生成のアイデア実
現にたいする影響を高める調整要因として働く要
因は，個人の政治行動とトランザクティブメモ
リーであると考えることができる。アイデアを実
現させるためには資源が必要であり，そのために
は組織においてパワーが必要である。パワーを獲
得するために必要な要因が政治行動であり，組織
内の誰に対しその行動を取ればよいのかを理解す
るためにはトランザクティブメモリーが必要であ
る。
　本節では，個人イノベーションにおけるアイデ
ア実現の規定因が明らかとなった。次節ではこれ
までの先行研究レビューを総括した上で，個人イ
ノベーションの分析モデルを提示する。
５．結論
　本稿の目的は，個人イノベーションにおいて，
生成されたアイデアを実現するために必要な要因
を先行研究の整理を通じ明らかにすることであっ
た。ここではまず各節で明らかになった内容をま
とめ，次に本稿の結論を示す。
５．１．本稿の要約
　個人イノベーションの定義においてアイデア生
成と実現が明確に区別されている点，またアイデ
ア生成が個人特性であるのに対しアイデア実現は
集団の中で達成されるものである点から，アイデ
アの生成と実現は異なる２つの概念であることが
理解できる。組織レベルのイノベーション研究に
おいては研究の早い段階からアイデアの生成と実
現が概念的には区別されてきたものの，個人イノ
ベーションの実証研究においてそれらを明確に弁
別して操作化を行った研究はごくわずかである。
そのため，実証研究の蓄積の強化が必要とされ
る。
　それぞれの規定因を概観すると，アイデア生成
には環境要因と個人要因の両者が影響を及ぼして
おり，特に個人特性と環境が一致するときにより
アイデア生成が促進されることが明らかとなっ
た。また，環境要因は組織における心理的風土で
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あると理解することができ，アイデア生成には心
理的風土が関連していることが明らかとなった。
これは心理的風土が個人に対する組織の期待を表
すことで個人のアイデア生成モチベーションが喚
起されるためである。しかしモチベーションの効
果は限定的であり，実際にアイデアを生成するた
めに必要な個人の知見が心理的風土により高まる
わけではない。この点から調整要因としての知識
交換の重要性が示唆された。チームメンバー間で
アイデアや情報を交換することで実際にアイデア
を生み出すための知見を得ることができ，よりア
イデア生成の度合いが高まるのである。つまり，
アイデア生成を推奨する風土が組織内に存在しか
つ知識交換が活発に行われることで，アイデア生
成は促進されるのである。
　一方，アイデア実現に影響を与える要因には第
一にアイデア生成が想定された。これは個人イノ
ベーションの定義をみても理論上は疑いようがな
いが，実証研究においては研究の蓄積が十分でな
いことが明らかとなった。少ない既存の実証研究
から，アイデア生成は確かにアイデア実現へ有意
な影響を持っていることが確認された。しかし，
本稿の問題意識はアイデアの生成が必ずしも実現
に繋がらないことであった。そこで両者の間の関
連を調整する要因を探索したところ，政治的要因
が重要な役割を果たしていることが明らかとなっ
た。生み出されたアイデアが実現されるためには
アイデアを保持する個人やアイデアそのものがパ
ワーを持ち，組織内でアイデアを実現するために
必要な資源を集める必要がある。この視点から，
個人はアイデア実現のために政治行動を取りパ
ワーを得る必要があることが明らかとなった。し
かし，政治行動を効率的に行うためには組織内の
誰に対して行動を取るべきかを知っている必要が
あり，そのために重要な役割を果たすのがトラン
ザクティブメモリーである。トランザクティブメ
モリーが組織内で共有されていることで，組織メ
ンバーの誰がどのような知識を持っているのかを
知ることができ，政治的行動をとるべき相手が分
かるのである。
５．２．結論
　本稿では個人イノベーションにおけるアイデア
生成とアイデア実現に関する文献研究を行い，ア
イデアの生成と実現は明確に弁別されうる概念で
あることを明らかにした。またそれゆえに，アイ
デア生成とアイデア実現の規定因もそれぞれ異な
る変数を設定しうることも明らかとなった。つま
り，アイデア生成とアイデア実現は異なる特徴を
持っているために，この２変数の規定因は各従属
変数に対し他方とは異なるメカニズムで影響を及
ぼしていると考えられるのである。具体的には，
アイデア生成の段階に対しては創造性に対する個
人要因と環境要因の適合の議論が，そしてアイデ
ア実現の段階には政治的要因の議論が適用されう
ることが明らかになっている。この２つの議論を
個人イノベーションの各段階にそれぞれ適用する
ことで，個人イノベーション全体をより詳細に説
明することができるのである。
　最後に本稿から得られた分析モデルを以下に提
示する。
段階１「アイデア生成」 段階２「アイデア実現」
創造性風土
アイデア
生成
政治行動
トランザクティブ
メモリー
知識交換
アイデア
実現
図１　今後の研究における分析モデル
出典：筆者作成
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　今後は以上の議論を実証研究に適用する必要が
ある。実証研究の少なさは個人イノベーション研
究の課題であるため，実証研究の蓄積が待たれ
る。
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